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A XXI. SZAZAD BIZTONSAGI KIHIVASAI A RENDORSEGI SZERVEZETI
KULTURABAN: GENERACIOK A SZERVEZETBEN

A szervezeti kultira alapvetden egy szervezeten beliill a szervezet tagjai 4ltal
elfogadott kozosen értelmezett hiedelmek, eléfeltevések, meggydzddések egyiittese,
amelyek a szervezet tagjainak egymdashoz valé viszonydt és magatartasat, mentalitdsat és
gondolkoddsmédjat is meghatdrozzdk'. Schein hdrmas felosztdsa szerint meg kell
kiilonboztetniink az explicit és az implicit szintet a jéghegy hasonlat esetében. A legfelsd
explicit szint, a kultdra kiils6 szemléld szdmadra is j6l lathat6, megfigyelhetd jegyeit jelenti,
mint a szervezet targyi vildga, a kiils6ségek, a lathaté szimbolumok és a kommunikécié
moédja. Ezek koziill természetesen van, amit nehézkes lehet tovdbbi belsd ismeret nélkiil
helyesen interpretdlni, mint példdul a kommunikicids sajatsdgok, fordulatok. A jéghegy
felszin alatti rétegei mar kevéssé megfoghatéak a szervezeten kiviildllok szdmdra. Az
értékek, amely a szervezetben dolgozé szdmadra jol verbalizdlhaté szintjét képviselik a
kultiranak, a mindennapi munka soran el6allé dontési helyzeteket teljes mértékben athatja.
A kultira legmélyebb rétegét a rejtett eldfeltevések szintje jelenti, az a hiedelemvildg,
amely jellemzi a szervezetben dolgozokat, egyfajta vildgszemléletet mutat’. Finszter Géza
szerint a rendészet a kozigazgatds azon 4ga, mely a jogellenes emberi magatartdsokbol
eredd veszélyek elhdritdsdval foglalkozik, a legitim fizikai er6szak monopdliumanak
birtokdban®. Tovébbd elmondhatd, hogy a renddrség szervezete centralizélt, és egyszerre
egységes és tagolt, szigorian hierarchikus szervezet, militdris jellegzetességekkel, melyet
athat a ,,feladatszabas és végrehajtds” dichotémidja.*

A renddrség esetében a legfébb kozos értékek a lojalitds, az Osszetartds, a
hivatastudat, és a hivatds szeretete, szenvedély a munka irant. Ezek az értékek a szervezet
céljabol addédnak, és igy a kozszolgalat ezen specidlis szegmensében dolgozdkat egységbe
kovécsolja. Ezek a kiilonbozd vizsgalati helyzetekben (kérd6iv, interjd, elégedettség mérés
stb.) is megmutatkoznak, elvégre ezek azok az értékek, amelyekbdl erét merit a dolgozéi
dllomédny, és ami megtarté erét képvisel a szervezetben.’ Ugyanakkor elmondhatd, hogy
olyan specidlis szervezeti jellemzdkkel és szerepekkel kell megbirkézniuk hétkoéznapi
munkdjuk sordn a szervezetiinkben dolgozdéknak, amelyek dnmagukban is stresszforrdsok
lehetnek® 7. Vegyiik sorra a szervezetben tapasztalhaté pszichés éllapotot befolydsold
jelenségeket.
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1. A kultirat és az egyént athato jelenségek
1.1. Informadlis hierarchia

A formdlisan is szigordan hierarchikus szervezetben az informdlis hierarchia
sajatsdgai formdljdk egy-egy csoport identitdsat és hangulatit, a szervezetben betoltott
szerep alapjan. Ezeket 4ttekintve egyrészt meg kell kiilonboztetniink a szakmai (renddri)
feladatellatdst és az ’egyéb’ szolgdltatast nydjtékat (mint a humadn, az ellendrzés, vagy a
gazdasdg, és a hivatal),’ természetesen a szakma elbre soroldsdval. Ez pdrhuzamos a
“hivatdsos’ és “nem hivatdsos’ kiilonbségtétellel. Jellemzden a szakmai feladatellatast végzd
“hivatdsosok’ azok, akik a szervezeten beliili hierarchia magasabb poziciéit tolthetik be
formalis és informadlis szinten egyarant.

A rendOrség informdlis szakmai piramisdnak als6bb régidiban jellemzdéen azok a
tevékenységi korok taldlhatéak, amelyek a legtobb adminisztrativ jellegli feladattal jarnak
egylitt. Ezért is sorolddnak ’lejjebb” a szakmai feladatok végrehajtdsit ,,csak” tdmogatd
munkakorok. A képzeletbeli piramis csiicsdn a biiniigyi szakteriilet helyezkedik el, melyet
szorosan kovet a rendészet, 4m ezen nagy szakmai dgak elemei kozott is 1ényeges eltérések
vannak. Példdnak oké&ért a blinligyon beliill a vizsgdlok mar hdtrébb keriilnek, hiszen
feladatuk ardnyaiban inkdbb jellemzden adminisztrativ, iroddhoz kotott terheléssel jdr,
akdrcsak az igazgatdsrendészeti dolgozok esete a rendészeti teriileten. Ez a hierarchikus
besorolds a dolgozdék sajat munkdjuk megélése szempontjabdl is fontos, és a vezetdk
részérdl is tapasztalhatd. Akar élményszinten a munka megbecsiiltsége és elismertsége is a
szakmai hierarchidban elfoglalt helyétdl fiigg.

Eppen ezért nem feledkezhetiink meg arrél, hogy minden egyes szakteriiletnek
megvan a helye és szerepe a szervezetben, amelyeket idénként nem 4rt Gjra megfogalmazni
a kozosségben egy-egy iinnepség vagy értekezlet keretében, hiszen minden alkatrész
sziikséges a ,,gépezet”, az egész j6 miikodéséhez.

1.2. Fluktudcio

Magas fluktudcid jellemzi a szervezetet — és az egész tarsadalmat altaldban. Emiatt
egyes esetekben érezhetd, hogy nem mindenki van tisztdban a feladatok hatdraival és a
felelosségi korokkel. Ez megmutatkozhat a kommunikaciéban, el6fordulhatnak félreértések
és vitatott kérdések. Amennyiben ez felmeriil egy szervezeti egységnél, érdemes lehet
munkakor-elemzést végezni a vezetOkkel kozosen, hiszen ez a fajta tdjékozatlansdg
onmagaban is kommunikacids félreértésekhez és bizalmatlansdghoz vezethet.

A technikai fejlédés révén az emberi élet is egyre inkdbb ’felpordg’, mindennapi
életiinket atszovi az infokommunikdcids technoldgia és az eszk6zokbdl fakado lehetdségek.
Erre az egyes genericidk eltéréen reagdlhatnak, hiszen mig a munkaerépiacon 1évo
legfiatalabb korosztidlyok (Y és Z genericid) szdmdra ez 4ltaldnos és egész életiikben
megszokott, addig az idésebbek (X és Baby-boomer) legfeljebb csak felhaszndléi ennek a
jelenségnek.

7 Tézsér Erzsébet — Fridrich Andrea Cecilia — Borbély Zsuzsanna: Ugyfélszolgilati szemlélet a szervezeti
kultdraban. II. Turizmus és Biztonsdg Nemzetkozi Tudomanyos Konferencia Tanulmanykotet, Pannon Egyetem,
Nagykanizsa Kampusz, 2017. 119-127. o.

8 Fridrich Andrea Cecilia: Az eltérd szakteriileten dolgozo renddrok teszteredményeinek vizsgalata — Hasonlésdgok
és kiilonbségek az RMSK tiikrében. Diplomadolgozat, ELTE PPK Budapest, 2015. 31. o.



A XXI. szdzad biztonsdgi kihivdsai a renddrségi szervezeti kultiirdban: generdciok a szervezetben 99

Jellemzbéen tobb generdcié is egyiitt dolgozik, mikozben a koztik meglévd
kiilonbségek konfliktusok okozdi is lehetnek, ugyanakkor az egymdssal valé6 kommunikacid
a szervezeti egységek és tagok kozti egyiittmiikodés alapja.’ A szervezetbe djonnan érkezék
betanitdsara, beszocializdldsira érdemes lehet nagyobb gondot forditani, és a személy
szdmdra tobb tanuldsi id6t és lehetdséget teremteni, a mentordldsra komolyabb hangsulyt
fektetni. Hiszen ha a szervezet konnyebbé teszi, hogy a kezdd megtaldlja a helyét a
szervezetben, akkor nagyobb eséllyel tudja hossziitdvon megtartani a kollégat, és életpalyat
biztositani a szdmdra. Nem mellékes koriilmény az sem, hogy az idGsebb, tapasztaltabb
kollégdk tudds-dtaddsa, az arra valé felkérés szdmukra is motival erdvel birhat. Ehhez
természetesen elengedhetetlen, hogy a szervezet figyelembe vegye a dolgozéi igényeket és
sziikségleteket, és ezeket az Uj generacidk elvardsainak megfeleléen megujitva épitse bele
hosszitavi humanstratégiajaba.

1.3. Disszonancia és méltdanyossdg kérdése

Az elvérisok és keretek kozott disszonancia figyelheté meg. Az egyén, vagyis a
munkavéllalé részérél nagyfokd rugalmassdgot kovetel a szervezet a készenlétek, a
munkaid® véltozdsai, a tdlérdk, a tdlmunkdk, a plusz feladatok, stb. formdjdban.
Ugyanakkor a szervezeti keretek, amelyeket a rendOrség biztosit, szimukra merevek és
atjarhatatlanok. Tehdt a dolgozdék disszonancidt élhetnek meg az irdnyukban tdmasztott
elvarasok és a szdmukra biztositott keretek kozott, amely szervezeti igazsdgtalansag-,
méltdnytalansag- érzethez vezethet.

Ezért a vezetOk szerepének hangsilyozdsa az elvardsok kommunikdciéjdban és a
keretek kezelésében elengedhetetlen, kiilondsen a jovore nézve. A munka vildgdba belépd
legfiatalabb generdcié (a ’Z’) szdmdra kiemelten fontos a munkahely rugalmassiga, a
munka és maganélet egyensiilydnak, valamint a boldogsidgnak a megtaldldsa'’. Az egyre
fiatalabb korosztdlyoknak egyre erdsebb az igénye az igazsdgos, ’fair’ munkahelyi
bandsmddra, a toleranciaszint pedig egyre alacsonyabb a szerveztek irdnyéba.

1.4. Az ellendrzések szerepe

A gyakori (és esetenként kellemetlen, feszengést okozd) ellendrzések, a
“hibakeresd’ miikodés, csokkenti a személy onbecsiilését, devalvalja a kapcsolatot vezetd és
beosztott kozott, alddssa a bizalmat és az egytittmiikodést.

Ezért javasolt, hogy a vezetdi ellendrzések helyett ezek kizarélagosan az
ellendrzési szolgdlatok végrehajtdsa ala keriiljenek, esetlegesen a parancsnok jelenlétében,
hiszen ez egyfajta biztonsdgot nydjthatna a beosztottaknak, valamint csokkenhetne a
kommunikéciés félreértésekbdl eredd fesziiltség. Ez egyben erdsithetné azt a ’partneri’
viszonyt is, amelyet a fiatalabbak mér az oktatds keretében is elvarnak a tandroktdl!!, igy

° Bencsik Andrea — Horvéth-Csikés Gabriella — Juhdsz Timea: Y and Z Generations at Workplaces. Journal of
Competitiveness 2016/8 (3), 90-106. o.

10 Mustafa Ozkan — Betul Solmaz: Mobile Addiction of Generation Z and Its Effects On Their Social Lifes.
Procedia — Social and Behavioral Sciences 2015/205, 92-98. o.

' Duga Zséfia: Tudomany és a fiatalok kapcsolata. Irodalomkutatds. 2013 Pécs, TAMOP-4.2.3.-12/1/KONV-
2012-0016. Tudomanykommunikdcié a Z-generdcionak. Forrds: htttp://www.zgeneracio.hu/tanulmanyok (Let6ltés
ideje: 2018. julius 03.)
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joggal feltételezhetd, hogy a munkahelyen is inkdbb ezt a fajta egyenrangusagot keresik
majd vezetdik részérdl.

1.5. Relativ-megfosztottsdg érzése

A pszicholdgidban haszndlt, dgynevezett ,relativ-megfosztottsdg érzet” akkor
jelentkezik, ha az emberek frusztraltnak érzik magukat, mivel sajat csoportjuk helyzetét mas
csoportokhoz képest elonytelennek érzékelik. Ez az érzés a szervezeten beliil is
megjelenhet. J6 példdja lehet a megye és a vdros kozotti erdteljes kontraszt, mint feriileti és
helyi szervek. Szervezetiinkben jellemzden a kozponti, a kiemelt vagy a megyés beosztdsok
Osszehasonlitva a teriileti, vagy a megyeszékhely kapitdnysdgdnak beosztasaival messze
vonzébbak az dllomany szdmdra, hiszen a kozpont, a kiemelt szerv, a megye eréforrasok
elérhetdsége tekintetében és a leterheltséget nézve is versenyképesebb. Ezekkel a
kiilonbségekkel — mivel sokszor egymds mellett, vagy egyiitt ldtnak el szolgdlatot — napi
szinten szembesiil dllomdny, és a teriileti szerveknél dolgozok, vagy a vdrosi beosztottak
emiatt megélik a relativ-megfosztottsag érzést.

Az informdlis hierarchidval foglalkozé részben is utaltunk rd, hogy a relativ
megfosztottsdg érzet eldfordul a szervezetiinkben szakteriiletek kozt, vagy ,tiszt —
tiszthelyettes” -, illetve ,hivatdsos — nem hivatdsos” reldciéban is. Ezek az egyenl6tlenségek
nem feloldhatatlanok, hiszen a kiemelt, kdzponti vagy specidlis szerveknek természetesen
megvan a maguk specidlis szerepe, magasabb kovetelmény szintje, ahogy a hivatdsosoknak
is a nem hivatdsosokkal szemben. Fontos, hogy ezeket a specidlis szerepeket, magasabb
elvardsokat is érvényesiilni lathassdk a megfosztottnak érzett csoport tagjai. Ugyanakkor
érdemes lehet megfontolni az eréforrdsok (anyagi juttatdsok, technikai eszkozok,... stb.)
elosztdsakor a pozitiv diszkrimindcié alkalmazdsat, a magasabb leterheltségii, vagy jobban
igénybe vett csoportok esetében.

Nagyon fontos lenne a humadnstratégia kidolgozdsakor a mar emlitett szakmai
piramis aljan helyet foglal6, mégis a szervezet egészének miikodéséhez elengedhetetlen
beosztdsok (példaul a titkdrndk) megbecsiilésének fokozdsa.

1.6. A mutatok szerepe és jelentosége

Mivel statisztikai mutatok alapjan értékelik a szervezeti elemek és az egyének
teljesitményét is, ezért a statisztikai szemléletmd6d 6hatatlanul is begytriizik a szervezetbe.
A dolgozdkat az értékrenddel kapcsolatosan kérdezve folyamatosan megjelenik a ,,szakma”
és a ,statisztika” szembedllitdsa. Sokszor a dolgozdk azt élik meg, hogy a hangsuly a
statisztikai mutatokra tolédik at, mikdzben valés munkavégzésiiket, a helyi, illetve
szakteriileti sajatsdgokat a rideg szdmok onmagukban nem tiikrozik — mivel nem minden
munkafolyamat fejezhetd ki szimokban.

A leterheltséget illetden példdul nagysdgrendbeli kiilonbség is lehet a kdzponti
szerv, a megyeszékhely kapitdnysdga és a vidéki vérosi kapitdnysdgok ugyanolyan
beosztdsai kozott, mint arra mar kordbban is utaltunk. Ugyanakkor az egyes kapitanysdgok
leterheltsége sem feltétlenill fejezheté ki tokéletesen a szamokkal, elvégre az eltérd
demografiai mutatok eltéré problémakoroket vonnak maguk utdn és minden szervezeti
elemnek megvannak a helyi sajdtsdgai, amik lehetnek a szakma szempontjabdl elényosek,
vagy hdtranyosak is. Ezért a statisztikai mutatok alapjan valé Osszehasonlitds nem
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feltétleniil eredményezi a redlis megismerését az adott szervezeti elemnek és a benne
dolgozdknak.

Az infokommunik4cids eszkozok fejlédésével, a tdrsadalom informdacié éhségének
novekedésével parhuzamosan a ,.szervezet informdcié éhsége” is fokozatosan nd, egyre
tobb dologgal kapcsolatosan varnak azonnali tdjékoztatdst, jelentést a helyi és teriileti
szervektl a kozponti irdnyitdsban. Ez a jelenség is mutatja, hogy a dontéshozds és
feleldsségvallalds olykor eltdvolodik a feladatvégrehajtdstél, a mutat6k fokozott szerepe
miatt egyre centralizdltabb a szervezet, igy biirokratizdlédik a rendszer. Ezért érdemes lehet
a teriileti és helyi szervek esetében szervezeti dontéseket a szervezeti elem vezetdjének
hatdskorébe utalni, hiszen 6 ismeri a szervezeti elemet, a helyi viszonyokat és sajatsagokat a
dontések meghozataldhoz. Ugyanigy a szakteriileti vezet6k (osztdlyok, alosztilyok)
esetében munkaszervezési kérdésekben szabadabb dontési lehetdségekkel felruhdzva,
hatékonyabb munkavégzésben bizhat a szervezet.

1.7. Kapcsolatok

Az elmult években megvaltozott a szervezetben tapasztalhaté altaldnos 1égkor,
kedélyallapot és kommunikdciés méd. Ugy is mondhatjuk, hogy a hatalmi tdvolsig
novekedése figyelhetd meg a szervezetben. A rendvédelmi szervezeti kommunikaciénak
mindig is megvoltak a maga jellegzetességei, mint példdul a szolgdlati Gt betartdsdnak
elvdrdsa, vagy a jelentési kotelezettségek. Mégis a dolgozdk jellemzben azt mondjdk el,
hogy mdra a kommunikicié jéval biirokratikusabb lett, kevésbé kozvetlen vezetd és
beosztott kozott. Természetes és alapvetd elvards, hogy a ,kiviilallok™ (iigyfelek, tanuk,
gyanusitottak, stb.) irdnydba a testiilet képvisel6i megdrizzék komolysdgukat szakmai
szerepkoriik korrekt betdltéséhez, ugyanakkor az oldott, konnyed 1égkdr, az egymds kozti
fesztelen hangnem nélkiilozhetetlen a kozosség Osszetartdsdhoz. Egy jo csapatban, jo
hangulatban a munka is jobban megy, ha ugy tetszik a humor sziikséges kapcsolati
olajozészer a mindennapokban. Fontos tehdt a csapatmunka tdmogatdsa, a kollektiva
tudatos épitése, a hangulat alakuldsdnak vezetdi figyelemmel kisérése tehat szervezeti
érdek.'?

A korszeri informatikai szolgaltatds nélkiilozhetetlen a szervezeti feladatok
hatékony elldtdsa és a megfeleld biztonsdg érdekében.!® Voltaképp az informatikai stratégia
is a szervezeti célok tdmogatdsdnak aldrendelt eszkdz, am az informatikai struktira
kiépitésének, valamint a haszndlt eszkozok és alkalmazdsok szabvanyosaknak kell
lenniiik.!* Mindez teljesen érthetd a szervezet szempontjabodl, ugyanakkor tény, hogy az
infokommunikécids technoldgia jelenlegi fejlédése szinte nyomon kovethetetlen barmely
olyan szervezet szdmdra, amelynek f6 profilja nem a high tech. Lehetetlen véallalkozas volna
mindig mindenbdl a legtijabb, legjobb fejlesztéssel felruhdzni a dolgozdkat, hiszen ez
egyfeldl nem lenne koltséghatékony, madsfeldl rendkiviili frusztriciét sziilhet a
munkavdllaloban is, hogy folyamatosan cserélik a munka elvégzéséhez sziikséges
eszkozoket. Ugyanakkor a jelenlegi helyzetben az is lathat, hogy a szervezet

12 Fridrich Andrea Cecilia: Erzelmileg intelligens vezeté és szervezet. In. Farkas Johanna — Haller J6zsef:
Pszicholdgia a kozszolgélatban II. Dialog Campus, Budapest (megjelenés alatt)

13 Horvayné Fehér Judit — Munk Sdndor: A rendérségi informatikai halézat fogalma, rendeltetése. Hadmérnok,
2011/V1/2, 217-226. o.

14 Horvayné Fehér Judit: A rend6rség informatikai biztonsagi stratégidja alapjainak meghatdrozdsa. Hadmérnok,
2011/VI/4, 282-292. o.
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infokommunikéacidés technolégiai fejlettségét idoérdl-idore a civil szféra és az otthoni
eszkozok fejlettsége is feliilmilja, amely ugyancsak frusztrdléan hathat minden generéciora.
A szervezeti technoldgiai fejlédés is lehet a hatalmi tdvolsag novekedésének egy
masik oka, melynek megjelenési formdja az elektronikus iigykezelés bevezetése. Az
elektronikus iigykezeléssel — bar minden tokéletesen atlathatd és visszaellendrizhetd
(azokban az esetekben, ha mind hardveresen, mind szoftveresen j6l miikodik a rendszer), de
mégis — a lényeg veszett el: az ember. A vezetdk egész nap a gép mogott kénytelenek {ilni,
és elektronikusan engedélyezni, jovdhagyni, mindez a személyes kommunikécio, a torédés,
az emberi oldal rovdsira hatalmasodik el. A beosztottakkal és a munkatdrsakkal vald
személyes beszélgetésre kevés az id6 és a lehet6ség a feladatok elektronikus végrehajtisa
mellett. A feladatszabds,  végrehajtas, ellendrzés és  visszajelzés'>  vezetdi
kovetkezetességének megélését a beosztottak szamdra az elektronikus tigykezeldi rendszer
is lehetové teszi, de mégis konnyen csorbat szenvedhet az emberi, vagyis kapcsolati szint az
elektronikus kommunikicion keresztiil. Ez a tapasztalat dvatossdgra inti azokat, akik a
vezetdi gyakorlatuk nagyobb hédnyaddban az 1j infokommunikdciés eszkozokre és
elektronikus ligykezelésre kivannak hagyatkozni, a személyes beszélgetésekkel szemben.

2. Osszegzés

A fentebb leirt szervezeti sajitsidgok a rendoérség egész szervezetét dthatjak,
jellemzéek megyehataroktol fiiggetleniil. Ezért azokat a humadnstratégia atdolgozasakor
mindenképp érdemes lehet figyelembe venni, a jelen irdsban felmeriilt javaslatokat
megfontolni, hogy a jelen és jové kihivdsainak humdnerdforrds szempontjabol is meg
tudjanak felelni a rendészeti szervek. A szervezet szdmdra fontos, hogy mindig pontos képet
kapjon egyrészt az aktudlis feladatellitds révén a tagokra harulé terhelés kapcsan'e,
mésrészt a munkaerdpiacot befolydsold tényezokrdl, harmadrészt pedig azon hatdsokrél,
amelyek a tdrsadalmi-gazdasagi életet formdljdk. Elvégre ezen tényezOk Osszessége az,
amely a szervezet minden egyes tagjara és igy, magdra a szervezet egészére hatassal lesz.

A renddrség esetében a szervezet legfobb erdéforrdsa és értéke: az ember, akiknek
jollétéért, fejlesztéséért, megtartdsdért, egészségéért szdmos intézkedést megtesznek.
Pszichol6gus szakmai oldalrél a szakteriilet rend6rségen beliili széles kort tevékenysége is,
ezeket a folyamatokat hivatott tdmogatni és elBsegiteni!’. Az 1j generdcidk (Z és a
késébbiekben az Alfa) megjelenése a szervezetben a XXI. szdzad taldn legjelentdsebb
kihivasa elé éllitja a szervezetiinket. A generdcidk egyiittmiikodése, az dj generdcidk
szervezetbe integrdldsa és megtartdsa a pszicholdgiai ismeretek szerepét és jelentdségét
noveli szervezeten beliil és a humdnstratégia kidolgozdsdban egyarant.
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